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PROCESO DE MEDICIÓN DEL AMBIENTE DE CONTROL INTERNO EN LA 













             El proceso de medición de un ambiente de control, en cualquier compañía 
constituye un factor crítico, pero muy importante,  ya que determina la fuerza y el 
tono con el cual la compañía  desarrolla sus actividades. 
 
             Por lo anterior consideramos importante, que antes de iniciar el proceso 
de medición, observemos y analicemos: tipo de compañía, gremio al que 
pertenece, tamaño. Al igual que desarrollo de temas como: tipo de administración, 
ambiente de control, autocontrol. Lo anterior nos permite evaluar: manejo del  
recurso humano, estructura de la organización, sensibilidad para aceptar o no el 
manejo del riesgo, procesos y aceptación al cambio. 
 
             Es así que basados en conceptos reconocidos autores y la experiencia  
obtenida en la compañía RF, sugerimos tres criterios para desarrollar el ejercicio; 
talento humano, infraestructura herramientas y trabajo en equipo, los cuales  
deben tenerse en cuenta para realizar una medición del ambiente de control, lo 
que permitirá a la administración de esta compañía tomar acciones correctivas en  
temas sensibles e identificar aspectos positivos. 
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The process of measuring a control environment in any company constitutes a 
critical and very important factor since it determines the strength and style of work 
in which such a company develops its activities. 
That is why we consider relevant that before the process of measurement takes 
place, we observe and analyze the following: kind of company, association to 
which it belongs, and size; and additionally the development of the following 
subjects: style of management, control environment, and self-control. These permit 
us evaluate our human resources management, the organization´s structure, the 
sensibility to accept or reject risk management, and the processes of change and 
its acceptation. 
Based on several authors’ concepts and on our experience at RF Company, we 
suggest four aspects duly qualified to take into account to realize a measurement 
of the control environment, which will permit the management of this company to 
take corrective actions regarding sensible topics and to identify positive.  
 
 
























             La medición del ambiente de control constituye un reto importante para la 
alta gerencia de la compañía R.F., ya que éste refleja una mera percepción 
generada en el factor humano de la organización, sin tener identificados 
indicadores de gestión, operatividad y aplicabilidad en el ambiente de control 
interno. (Mejía, 2003). 
 
             Es así que el planteamiento del presente análisis aplicado pretende dar 
pautas que permitan mostrar la medición del ambiente de control en la compañía 
R.F; con el presente documento se pretende dar una guía general y herramientas 
sólidas para generar una medición real del ambiente de control en una 
organización. En tal sentido comprenderemos cuales son los objetivos, la misión y 
funcionamiento de la compañía RF; ya que estas son las bases  fundamentales 
para iniciar un análisis de medición del ambiente de control de cualquier 
compañía; su propósito es afirma que RF, existe para: proveer soluciones 
financieras a personas con  necesidades desatendidas en materia crediticia, 
ofreciendo alternativas que generen valor a clientes de crédito, entidades 
financieras, colaboradores, accionistas y comunidad.  
             De igual manera promueve y genera valor a: clientes de crédito, 
brindándole soluciones crediticias que se ajusten a su realidad con  respeto, 
dignidad y el mejor servicio para crear relaciones de largo plazo; para sus 
fondeadores: diseñan alternativas de inversión rentables con un riesgo moderado 
basado en experiencia, especialidad y responsabilidad; para las entidades 
financieras, crean relaciones estratégicas y rentables liberando su exposición a 
activos improductivos, cuidando su buen nombre y ampliando sus alternativas de 
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colocación de créditos; a los colaboradores, le ofrecen espacios de desarrollo y 
crecimiento para su equipo humano a nivel personal, profesional y económico; de 
la misma forma que a sus accionistas; su propósito es constituirse en una 
organización económica y socialmente rentable; finalmente para  la comunidad  
busca apoyar  el crecimiento de la economía por medio de la profundización del 
crédito, generación de empleo y contribución al estado con el pago de impuestos. 
(Valcarcel, 2006) 
 
             De otro lado tienen creencias y se basan en: La Energía; creen en que el 
esfuerzo con mística los engrandece como individuos y como empresa, reconocen  
y celebran los logros que resultan de la perseverancia y la tenacidad. El Equipo; 
creen que el trabajo en equipo contribuye al aprendizaje y crecimiento de sus 
colaboradores, que la competencia sana como medio para fortalecer su equipo, 
valoran el liderazgo, la toma de iniciativas y el mutuo apoyo dentro de su equipo 
de trabajo. La Ética; cumplen con procesos transparentes ante clientes, 
colaboradores, proveedores y accionistas, igualmente reconocen  las 
consecuencias de nuestros actos, admiten errores y rápidamente los corrigen, 
valoran a las personas atendiéndolas con respeto en un espacio cordial y digno. El 
Conocimiento; valoran el buen manejo de la información y el conocimiento como 
medio para consolidarse, diseñan métodos para capturar conocimiento, 
compartirlo y actuar sobre el mismo. La Productividad; usan sus recursos 
eficientemente, crean valor al cliente por medio de procesos estandarizados y 
eficientes. Finalmente, el desempeño; miden sus resultados para identificar cómo 
vamos frente a sus metas, proveen herramientas y metodologías que habilitan un 
alto desempeño relativo al mercado. (Valcarcel, 2006) 
 
            La compañía R.F., tiene más de un año, con la implementación de Control 
Interno; es así que su dirección, quiere conocer la situación actual del autocontrol, 
medido en el ambiente de control de la misma. Lo anterior genera gran 
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preocupación para la administración, por saber cuál es su rol, participación y 
comportamiento, al igual que de sus colaboradores, que  ya que se busca 
asegurar el compromiso de todos los empleados de la compañía en un autocontrol 
que genere, confianza en sus operaciones frente a sus accionistas e 
































AMBIENTE DE CONTROL 
 
 
             Se entiende por Ambiente de Control al clima de control que se gesta o 
surge en la conciencia individual y grupal de los integrantes de una organización, 
por la influencia de la historia y cultura de la entidad y por las pautas dadas por la 
alta dirección en referencia a la integridad y valores éticos. Otros factores 
relevantes que ejercen su influencia en el Ambiente de Control son: el compromiso 
de competencia profesional, la filosofía de dirección y el estilo de gestión, la 
estructura organizacional, la asignación de autoridad y responsabilidad, las 
políticas y prácticas de  recursos humanos y el Consejo de Administración y 
Comité de Auditoría.  (Facultad de Ciencias Económicas y de Administración 
Universidad de la República, 2010) 
 
 
           Los valores éticos y la integridad en una organización, son responsabilidad 
de la alta dirección tanto en su determinación como en su transmisión a los demás 
miembros de la empresa y su monitoreo. Es fundamental que la alta gerencia 
tenga bien definidos los estándares de comportamiento y de conducta para que no 
quede lugar a dudas o confusiones luego que son adquiridos por los demás 
miembros partícipes. Lo que la dirección quiere que ocurra, lo llamamos políticas 
oficiales. El comportamiento ético y la integridad de la alta dirección son producto 
de la cultura organizacional. La cultura organizacional es el conjunto de valores, 
creencias, actitudes y normas compartidas que dan forma al comportamiento y 
expectativas de cada uno de los miembros de una organización. Es la que 
determina lo que realmente sucede, cuáles son las reglas establecidas, las 





          La cultura, menos explícita que las reglas y procedimientos, determina cuál 
es el comportamiento adecuado para los empleados y qué asuntos deben ser 
prioritarios. Como se vio, la alta dirección empezando con el gerente general juega 
un rol clave en la determinación de la cultura organizacional o colectiva, la cual 
debe prestar especial atención en cómo están definidos los objetivos y metas tanto 
a corto como a largo plazo. El hecho de establecer objetivos inalcanzables o de 
difícil realización, son incentivos o tentaciones que fomentan el surgimiento de 
actos deshonestos o ilegales y no éticos en los miembros de la entidad. 
 
             Un indicador asociado al estilo de la dirección es la forma como la 
empresa es conducida. Una empresa puede ser dirigida de manera informal; es 
decir, controlando muy estrechamente las operaciones a través del contacto cara 
a cara con los gerentes claves o de manera más formal confiando en políticas 
escritas, indicadores de desempeño e informes. Un gerente general puede 
relacionarse con sus gerentes a través de reuniones abiertas, donde se tomen las 
decisiones de una manera informal o puede relacionarse y comunicarse a través 
de escritos, donde se informan los temas que serán tratados y lo que fue resuelto 
en dichas reuniones. Este indicador que ejerce su influencia es la naturaleza de 
los riesgos asumidos, la dirección puede adoptar distintas actitudes, pudiendo 
ejercer una actitud conservadora o adversa al riesgo o bien buscadora del mismo. 
En cualquier caso se debe actuar con cuidado y solamente después de analizar 
los beneficios y riesgos potenciales de una operación. Cuando esta es buscadora 
de riesgos va a estar dispuesta a enfrentar altos riesgos siempre, a pesar de las 
consecuencias económicas severas que puedan afectar la empresa. Por ejemplo 
la actitud que la dirección toma frente al proceso de elaboración de información 
contable, esta es fundamental para la delegación de autoridad ya que  surge de 
diferentes sectores de la empresa y por tanto es indispensable que cada área 




           Otro Indicador es la estructura organizacional: Es el marco en que las 
actividades son planeadas, ejecutadas, controladas y monitoreadas para lograr los 
objetivos al nivel de la entidad. El proceso de diseño organizacional comprende: 
departamentalización, asignación de actividades, determinación de autoridad, 
responsabilidad y relacionamiento entre las unidades. Al departamentalizar están 
agrupando actividades de trabajo similares y conectadas, existen diferentes 
criterios: por función, por producto y en forma matricial. El criterio que adopte cada 
empresa dependerá del tamaño, el ramo en que gire y al mercado que se dirige. 
Su valor estará asociado a los beneficios que reporte en cuanto al ahorro de 
costos, mejor utilización de recursos y  beneficios en general para la empresa 
como puede ser obtener resultados en la gestión. Una vez realizada la 
departamentalización, hay que asignarles actividades a esas unidades definidas.  
OTERO, (2011) 
 
           Esta asignación es  definida por diferentes roles, pueden ser por 
semejanza, por el máximo uso, por oposición de intereses o también por el interés. 
Las actividades pueden clasificarse en dos tipos; las que pertenecen 
concretamente al giro de la empresa y aquellas que son soporte para las mismas: 
cadena de valor (recepción, producción, entrega, mercadeo, venta, servicios),  
respaldo (administración, recurso humano, desarrollo de tecnología). En esta 
asignación de actividades se deben dejar claramente definidas el nivel de 
responsabilidad y autoridad. Deben establecerse las líneas apropiadas para elevar 
informes, por ejemplo, la auditoría interna debe tener los canales adecuados para 
poder hacer llegar la información al directorio, de forma tal que su actuar sea 
totalmente independiente de la dirección. 
 
Aumatell, 2003; (En la página número 52) menciona:  
 
La estructura corporativa es el modo como la organización se organiza en 
términos de comunicación, autoridad y flujos de trabajo. La cultura 
corporativa está constituida por los patrones de creencias, las expectativas 
y los valores compartidos por los miembros de la organización, es decir 
aquellos factores que definen y determinan el modo de ser, de pensar, de 






EL AUTOCONTROL  
 
 
           El autocontrol es la actitud de un individuo para asumir el control de sus 
funciones; este concepto es utilizado en las organizaciones, y tiene la misma 
consecuencia y aplicabilidad que en la vida diaria de cualquier actividad en la que 
se encuentre implícito el ser humano; por consiguiente en las organizaciones el 
autocontrol como actitud permanente de las personas y de las entidades a de 
definir sus propios niveles de regulación, en la búsqueda de sus objetivos y 
propósitos.  
 
Lazcano, (2004) Menciona que:  
El autocontrol se hace y se aplica en cada tarea asignada por una 
organización, independientemente de su función y nivel jerárquico. 
Teniendo en cuenta esta afirmación, se pude decir que en las 
organizaciones se percibe en un ambiente laboral que las personas 
de nivel jerárquico sienten más inclinación de ejercer el autocontrol en 
sus funciones, tal vez por que intervienen factores directos de 
responsabilidad y hace que se crea la necesidad de autocontrol, 
aunque no implica que algunos funcionarios por naturaleza lo 
realicen.  
 
De igual manera:  
Charry, (2006)  Menciona que:  
Vale la pena recordar en la presente reflexión que una profesión es, 
esencialmente, una forma de ser en sociedad; una dimensión de la 
vida humana. Pero la vida no como nos la enseño Ortega y Gasset, 
no nos ha sido dada hecha, sino se nos dio como tarea, como lo que 
fundamentalmente tenemos que hacer, es decir, como quehacer. 
Somos, entonces, lo que hacemos: nuestro hacer deviene nuestro 
ser; de donde se desprende el carácter radicalmente moral de la vida 
humana, pues el hombre es el único ente que se hace así mismo, 






            Por estas razones, el autocontrol es una decisión que se adopta o no, 
dependiendo en cierta medida del concepto de hacer las cosas de manera óptima, 
con calidad o no; sin embargo ofrece opciones y la posibilidad de adquirirlo y de 
utilizarlo cuando consideremos necesario, sin ser algo impuesto u obligado; 
cuando observamos y analizamos lo que sucede en la vida laboral comprendemos 
la importancia de su intervención en cada actividad que realice un ser humano, 
aprobamos que si fuera un actividad más usual, mejoraría en una medida 
significativa la calidad en las labores y el desarrollo de la organización; por lo tanto 
incluir este estado en nuestra vida aportaría perfeccionamiento en la manera de 
actuar en todos los campos de nuestro desarrollo como individuos.  
 
Uris, (1996), menciona que:  
 
El autocontrol es la distinción o característica especial que agregamos 
como valor personal a nuestro trabajo diario; somos lo que hacemos 
cada día, por consiguiente la excelencia debe ir más allá de una 
simple actividad y convertirse en un habito, lo cual implica realizar las 
cosas de manera correcta, basada en la libertad, compromiso, 
autoridad, iniciativa, entusiasmo; con las que cada individuo debe 
realizar su trabajo para obtener un beneficio personal y al mismo 
tiempo otorgárselo a la organización; ya que al tener esta capacidad 
es auto responsable de sus actos, comportamientos, tareas y 
diferentes actividades que le sean competentes; de esta manera el 
individuo ejerce un control sobre las actividades de su competencia 




            En nuestra vida cuando nos referimos a la palabra control, podemos 
expresar una serie de sinónimos que tal vez estén un poco desintonizados, para lo 
que realmente aplica el autocontrol en la práctica diaria; se pude entender por 
control, como: represión, freno, contención, etc; por lo tanto en nuestro cerebro se 
produce un efecto de imposición; es de resaltar que no en todos los casos ni en 
todos los individuos, pero observamos que el autocontrol, si se maneja de manera 
coherente, facilita un completo equilibrio emocional. Es autogenerado, es decir, no 
está incitado por variables externas (otras personas o situaciones), sino por uno 
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mismo; esto conlleva al inicio de una conducta controladora cuyo principal objetivo 
es alterar la aparición de la conducta no deseada. Es una habilidad 
completamente adaptable y por supuesto, no supone restricción. 
 
 
            Entonces el personal en una compañía es de vital importancia para el 
surgimiento y crecimiento de las empresas; trabajar bajo un ambiente adecuado, 
óptimo y agradable es fundamental. Por tal razón desarrollar un ambiente de 
autocontrol; donde el control esta inmerso en cada una de sus actividades, permite 
hacer las cosas bien, evitando así errores, riesgos y llegando al cumplimiento de 
metas y objetivos, las empresas donde el autocontrol es una política de calidad y 
hace parte de los principios y es base para los lineamientos en la gestión; se 
puede percibir la diferencia en las actitud de los empleados y en la realización de 





































            Para iniciar un proceso de Medición del ambiente de control interno, la 
compañía  ha decidido centrar sus indicadores en tres aspectos que consideran 
importantes: talento humano, estructura de operación y trabajo en equipo. 
Inicialmente el Talento Humano; es el proceso de contratación de personal se 
realiza bajo dos criterios bien definidos que son cargo y perfil; lo anterior define las 
políticas y la probabilidad de éxito en la selección, disposición y condiciones de 
cada uno de los colaboradores. En segundo lugar,  tenemos la estructura y 
herramientas, las cuales deben estar acordes a la misión, visión, objetivos, 
estrategias y  necesidades de la organización; unidos estos dos puntos 
esperaríamos generar una disciplina de autocontrol, que determinaría el tono de la 
entidad; este resultado impactaría en el  tercer y ultimo indicador que es el Trabajo 
en Equipo, el cual refleja el éxito de la compañía, medido en términos de 
resultados, económicos, ambiente de trabajo, mejores practicas, posicionamiento 
de la compañía, buen nombre y excelente servicio a nuestros clientes. 
 
 
           Como propuesta de mejora y aporte, me permito referirme a cada uno de 
los puntos en los cuales la compañía considera importantes; dichos comentarios 
se expresan retomando experiencias de diferentes postulados y el análisis que 
hemos podido realizar frente a la situación actual de la compañía y lo aprendido en 
la academia. 
 
            Por lo anterior, analizaremos, la aplicación del autocontrol en la 
organización, según el artículo de “Control o Autocontrol” (Archila, 1987) nos 
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describe que existen 4 pasos para crear una cultura de autocontrol en las 
organizaciones así:  
 
a) Confiar en la gente. Se refiere a aquella esperanza firme que se tiene en 
una persona y a la vez la que toda persona espera que le tengan, por esto es 
importante ya que cuando las personas piensan que no confían en ellas, no se 
preocupan por trabajar en los intereses comunes de la organización, sino solo 
trabajan por su propio interés.  
 
            La principal diferencia entre un sistema de supervisión tradicional y el 
autocontrol, radica en la confianza que se da al empleado, ésta  debe ser total 
para que él pueda encargarse de verificar si las metas que tenía en sus 
actividades cumplen a cabalidad;  y si no, deberá aplicar los correctivos 
necesarios.  Es importante resaltar que al dar la confianza a los empleados, se 
está creando un cambio de actitud y lazos más directos entre los intereses de 
la organización y el de los empleados, aumentando el sentido de pertenencia 
en el proceso. Esta confianza debe iniciar en el momento de la selección de 
personal, es importante implantar la cultura, la selección debe basarse en las 
competencias y en los valores de las personas, los cuales no pueden ir en 
contravía de los organizacionales; la confianza se logra con el 
empoderamiento; esta disciplina es el grado de autonomía  y confianza que se 
le entrega al empleado, proceso que lleva consigo un sentido básico de ser 
dueños; lo cual permite la práctica del autocontrol por parte del empleado.  
 
            De igual manera se resume en la expresión de Blanchard, 
(1996) “Estar facultado significa que uno tiene libertad de actuar; 
también significa que uno es responsable por los resultados”.     
 
            Según Charles Handy, existen siete reglas de la confianza 
Handy, (1995). La confianza no es ciega: no es prudente confiar en 
personas que no conocemos y en quienes no estén comprometidos  
con las mismas metas de la organización. La confianza necesita 
límites: la autonomía es importante y demuestra el grado que se 
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otorga, pero es necesario determinar hasta dónde se extiende, lo 
cual depende de la competencia de la persona y el grado de 
compromiso de ellas con respecto a los objetivos de la empresa. La 
confianza requiere aprendizaje: es necesario que exista la 
capacidad de cambio, los grupos deben ser flexibles para cambiar 
cuando las circunstancias lo requieran. Cada individuo debe ser 
capaz de autorrenovarse.  
 
             A medida que se presenten los cambios, la confianza se va 
adaptando a éstos. Confiar es difícil: cuando se cometen errores al 
depositar la confianza, la confianza se pierde y es muy difícil 
recuperarla. La confianza necesita vínculos: las metas de todas las 
personas deben ser compatibles con las metas de la organización, 
estas metas son las que unen y permiten crear un clima de 
confianza. La confianza necesita contacto: confiamos en las 
personas que conocemos pero no confiamos fácilmente en las que 
no vemos. Para que la confianza sea real es necesario del contacto 
personal por eso es importante generar espacios en la compañía 
para que las personas se conozcan y compartan no sólo el tiempo, 
sino sus pensamientos, expectativas, deseos, etc. La confianza 
necesita líderes: se requiere que existan una o varias personas que 
generen confianza suficiente para lograr la unión y compromiso de 
todos en la consecución de los objetivos institucionales.  
 
 
b) Establecer reglas claras y difundirlas ampliamente. Al empleado se le debe 
informar qué se espera de él para poder ejecutar adecuadamente sus actividades; 
uno de los mayores problemas en las organizaciones es que la información no se 
le da a los colaboradores, por lo que muchas veces no se logran las metas 
trazadas. La comunicación organizacional y la información, cobran entonces una 
gran importancia y permiten divulgar hacia dónde se va y cómo se llegará. Esta 
información debe extenderse a todos los rincones de la organización y debe ser 
clara, oportuna y precisa. Para que el flujo de la información se presente en todos 
los sentidos, se pueden utilizar canales de comunicación tanto formales como 
informales, ya que cada uno tiene un impacto diferente y llegará a sitios distintos; 
la comunicación también actúa como un factor de motivación y movilización del 
recurso humano, al acercar a las personas más entre sí y transmitirles el 
sentimiento de pertenencia a la empresa; por esto, la comunicación es un factor 




c) Entrenar al personal: El empleado debe tener un total conocimiento del proceso 
organizacional para identificar en qué parte del proceso está ubicado su trabajo; 
es este conocimiento el que motiva al empleado a realizar el autocontrol; ya no 
está realizando las cosas porque se lo ordenan y sin saber por qué y para qué lo 
está realizando, sino que identifica por qué es importante la actividad que está 
realizando, en qué parte del proceso está ubicada y qué pasaría si la realizara de 
manera inadecuada. Como existe la confianza total en él, no va a realizar de 
manera inadecuada la actividad porque si la organización resulta afectada, él 
también resultará afectado.  
 
           Es importante un buen entrenamiento del empleado en las actividades que 
va a desarrollar para lograr así una adecuada gestión de las mismas y si se 
presenta alguna desviación, estará en capacidad de tomar los correctivos 
necesarios para que la actividad que realiza, esté en perfectas condiciones. 
También es importante que el empleado tenga un conocimiento de su puesto, el 
total conocimiento de la organización y de las mejores prácticas que se están 
utilizando en el medio, todo esto con el fin de que esté  mejorando cada vez más 
su qué hacer y esté logrando un mayor crecimiento personal y por ende le esté 
proporcionando un mayor  crecimiento a la organización. Handy, (1995). 
 
d) Permitir practicar el autocontrol: Para que los empleados poco a poco 
adquieran la responsabilidad total sobre sus actividades se les debe permitir que 
tengan autonomía en su gestión, poder de toma de decisiones y libertad para 
actuar, además de manejar su tiempo y sus recursos. En esta etapa es donde el 
empleado descubre su capacidad para realizar las cosas y donde identifica lo 
importante de autocontrolarse. Se hace necesario convertir el autocontrol en un 
estilo de vida. Acá juega un papel importante la pedagogía constructivista, donde 






Blanchard, K. (1997), menciona que:  
 
            Podemos definir que la adopción del autocontrol como 
hábito es: una característica del individuo en un momento concreto, 
y que el comportamiento o característica innata de la personalidad 
del individuo se denomina como rasgo. Cabe resaltar, que así 
como muchos comportamientos son parte de nuestra personalidad 
y están implícitos en el ser humano, hay una especie de hábitos 
que se pueden adquirir para ser usados en diferentes 
circunstancias las cuales ayudan al mejoramiento continuo y 
desarrollo del ser humano.  
 
 
             De esta manera, es necesario que  antes de medir el ambiente de control 
en la compañía tengamos claramente  internalizada, comunicada e implementada 
la cultura de autocontrol, caso que no opera al 100% por ciento en el presente 
problema de aplicación para la compañía RF; de acuerdo a las entrevistas 
realizadas a diferentes colaboradores, frente a los cuatro puntos definidos por 
Archila (1987) y mencionados anteriormente, y las experiencias desde el punto de 
vista del área de contraloría. Nos pronunciaremos en cada punto frente a la 
realidad de la organización: 
 
 
          Confiar en la Gente: Generado y soportado en el talento humano; este es 
uno de los puntos más avanzados que tiene en la compañía R.F, ya que existe 
una selección de personal basada en competencias, las cuales están 
direccionadas con la estrategia de la compañía; no obstante, estaría pendiente por 
medir el  grado de confianza de los colaboradores y lo haríamos con base en los 
siete puntos mencionados por Handy (1995), estos deben ser claros, comunicados 
y tratados con los empleados de la compañía, y de esta manera servir de base 
para un primer indicador, confianza  en los colaboradores,  que nos ayudaría, 
notablemente,  a generar la medición del ambiente de control en R.F; este 
indicador se debe desarrollar mediante encuesta, sobre los siete interrogantes y 
nos determinaría una percepción del grado de confianza que tiene los 
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colaboradores en la compañía y viceversa, tendría un valor del 20% del total de la 
medición del ambiente de control de la compañía.  
 
           Otra de las condiciones que la compañía debe tener en cuenta para la 
medición del ambiente de control es: Establecer reglas claras y difundirlas 
ampliamente; para el caso que nos ocupa de la compañía R.F, presenta 
deficiencias y falta de claridad en las funciones y comunicación de las mismas; 
aunque se tienen metas, objetivos y estrategias generales, es necesario dar la 
importancia a las diferentes actividades que desarrollan los empleados 
identificando los procesos a que pertenecen, responsabilidad y rol, al igual que 
cambiar la metodología de trabajo por áreas y administrarlos por procesos; este 
indicador se construye teniendo en cuenta: identificación del proceso,  actividades 
y responsabilidad del colaborador, lineamientos, funciones, e impacto en las 
estrategias de la compañía; tendrá un valor del 20% del total de la medición del 
ambiente de control de la compañía.  
 
           Como tercer indicador para el proceso de medición de ambiente de control 
tenemos; Entrenar al personal: Observamos que este punto en la compañía R.F, 
se efectúa con un entrenamiento del personal en diferentes actividades, no 
obstante al no tener identificado los procesos de manera macro, esta capacitación 
se da con base en la  responsabilidad propia de su área centrada en  obtener los 
mejores indicadores hasta donde va la responsabilidad de sus actividades, no 
realizando capacitación en el total de sus procesos para el cual existen; a la fecha 
se obtienen buenos resultados, pero podrían mejorarse, ser más eficientes y de 
mayor impacto en el servicio al cliente y en la obtención de  mejores utilidades  
para la empresa; lo anterior tendría una visibilidad inmediata en: disminución de 
quejas y reclamos, mejor proceso de recaudo, mejores prácticas de trabajo de 
equipo; teniendo en cuenta que la empresa R.F, es de servicio este indicador 





           Finalmente, otro factor importante es: Permitir practicar el Autocontrol; 
aspecto importante en la medición del ambiente de control, ya que se constituye 
en producto de: la responsabilidad, confianza, libertad y utilización de los recursos, 
que da la compañía a sus empleados. Esta actividad deberá convertirse en un 
estilo de vida, cultura de la compañía y definirá el tono con que él se maneje el 
ambiente de control. Este aspecto es muy difícil de medirlo cuantitativamente ya 
que este constituye en una percepción de cada uno de los colaboradores, en tal 
sentido el porcentaje tendrá un valor del 30% del total de la medición del ambiente 
de control de la compañía.  
 
            La medición anterior es  personal y aplica para cada uno de los empleados 
frente a la incidencia y efecto de los cuatro puntos calificados, medidos en aporte, 
beneficio y  productividad y basados en su propia experiencia, por lo que 
obtendremos respuestas muy subjetivas y viscerales, dependiendo de la  persona, 
su profesión y la actividades que desarrolle, pero determinaría realmente una 
medición del ambiente de control. Se sugiere tomar como mínimo un 10% del total 
de colaboradores de diferentes áreas  para obtener una media acorde a la práctica 
de autocontrol de los empleados. 
 
            Consolidado se obtiene una calificación del 100%, para los tres factores 
que consideramos claves para realizar una medición el ambiente de control en la 
compañía R.F, este resultado nos da un diagnostico de como estamos al interno 
de  la empres, ya que nos ayudará a generar mejores prácticas e identificar 
aquellas puntos sobre los cuales tenemos que mejorar. 
 
           De igual manera, para efectos de contar con una mayor posibilidad de 
herramientas para realizar el proceso de medición del ambiente de control en 
cualquier compañía, adicionalmente, se pueden tener en cuenta otros aspectos o 




           El plan estratégico institucional: marco filosófico, objetivos, estrategias y 
proyectos través de los cuales la entidad se compromete a prestar los servicios 
que ofrece en términos de calidad, oportunidad y atención. El manual de 
Procesos: cuyo objeto es fomentar la cultura del autocontrol en los funcionarios, 
mejorar la gestión administrativa y facilitar la transparencia. El plan de Acción: 
como herramienta de gestión institucional que le permite a las áreas proponer y 
materializar los compromisos y responsabilidades en términos de resultados 
concretos y medibles frente al cumplimiento de los objetivos institucionales. El 
manual de competencias: describe las acciones o tareas asignadas según el perfil 
del cargo, delimita las actividades de los funcionarios en la organización. El mapa 
de riesgos: esta herramienta nos permite inventariar los riesgos, la descripción de 
cada uno y su impacto; y finalmente el  Plan de mejoramiento: el cual nos permite 
ver las acciones preventivas y correctivas que deben adelantar los sujetos de 
control, (cada área) en un período determinado, para subsanar las causas que 




Por lo anterior podemos concluir: 
 
 La medición del  ambiente de control para compañía RF, generó resultados 
importantes; negativos y positivos, en experiencias propias sobre los 
aspectos de: recursos humanos, infraestructura y trabajo en equipo. 
 Se concluyo, que es necesario iniciar de manera inmediata capacitación y  
formación de lideres en procesos de control, ambiente de control, trabajo en 
equipo, utilización de herramientas  para desarrollo de su labor. 
 Se determinó que es muy importante el rol de la administración frente a la 
decisión de asumir un papel decisivo en el manejo, utilización y atención al 
ambiente de control, determinando que toda la compañía se permea de su 
actitud y atención frente al tema. 
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 Es necesario de manera urgente capacitar en temas administrativos, 
manejo de personal, cuidado de los recursos, mejores practicas, a los 
mandos medios de la compañía ya que estos inciden de manera directa con 
la fuerza total de recursos humano. 
 Generar mayor visibilidad de áreas como recursos humanos, procesos y 
para definir roles, responsabilidades y funciones de cada colaborador, al 
igual que indicar cual es su participación en los procesos de la compañía. 
 Continuar con el reforzamiento y cambio de mentalidad, frente al desarrollo 
de la compañía, basado en procesos y no por áreas. 
 Crear ambiente de retroalimentación de todos los colaboradores frente a 
temas de control, ambiente de control, utilización de herramientas y trabajo 
en equipo que nos permita estar actualizados frente a las necesidades y 
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